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Bryt innanférskapet!

Forslag f6r hur en kan arbeta inom akademin med
jamstillhet, mangfald och likabehandling f6r en
okad rittvisa och jimlikhet.







BRYT INNANFORSKAPET!

Bryt innanférskapet i akademin!

Denna text innehaller en rad rekommen-
dationer eller forslag for hur en kan arbeta
inom akademin foér en 6kad rattvisa och
jamlikhet. Pa de foljande sidorna diskute-
rar vi vara utgangspunkter och kommer
med konkreta forslag for arbete pa olika
arenor och nivaer inom akademin. Ett cen-
tralt begrepp i texten ar innanférskap som
begreppsliggdr positioner av privilegium
och inkludering, i kontrast till utanforskap.
Innanfoérskap och utanforskap skapas i
samspel genom processer av inkludering
och exkludering. Rekommendationerna
har sin utgangspunkt i antologin Att bryta
innanférskapet: kritiska perspektiv pa jam-
stalldhet och mangfald i akademin (Kerstin
Sandell (red) Makadam férlag 2014)."

Ett arbete for att andra uteslutande struk-
turer maste ta avstamp i viljan att inte bara
ifrdgasatta villkoren for de Andra, utan
ocksa utmana det organisatoriska vi:et som
de Andra ska inkluderas in i. Det géller kan-
ske i synnerhet en organisation som hyllar
vetenskaplighet, som dyrkar kritiska per-
spektiv pa bestdende sanningar och som har
i uppdrag att vara 6ppen och spegla sam-
hallet. Arbetet for jamstalldhet, mangfald
och likabehandling (JML-arbetet) har, liksom
arbetet for breddad rekrytering, alltfor lange
varit fokuserat pa att dppna upp akademin.
Vi har erbjudit de ovanliga eller avvikande
studenterna eller kollegorna tillgang till

redskap som ska underlatta for dem att
passa in i universitetsvarlden. Daremot har
den kulturella hegemonin som dominerar
akademin sallan eller aldrig setts som en del
av problemet. Allt f6r manga ganger har vi
last och diskuterat utvarderingar och forsk-
ningsrapporter, som visar att kvinnor fort-
satt ar underrepresenterade i universitets-
ledning och pa professorspromoveringar,
att rasifierade? strukturer genomsyrar saval
utbildningar som akademins arbetsplatser,
att hbtg-personer (homo- och bisexuella,
trans- och queerpersoner) inom akademin
har sémre psykosocial arbetsmiljo an sina
heterosexuella kollegor och att insatserna
for att oka rekryteringen av studenter fran
studieovana hem ar ineffektiva. Det ar
darfor ar det dags att bryta (och inte bara
vidga) det akademiska innanfoérskapet.

EN NY FORSTAELSE AV PRIVILEGIER
OCH HJALP

For att bryta innanfoérskapet galler det att
synliggdra och problematisera det, som
Philomena Essed och Theo David Goldberg
har beskrivit som "the social injustices
of sameness”3. | sin analys anvander de
begreppet klonade kulturer (cloning cultu-
res), som reproducerar och gynnar organisa-
torisk likhet, genom att det som ér (relativt)
likt det bestdende tenderar att foredras
framfor det som &r annorlunda eller avvi-
kande. Nar doktorandpositioner, lektorat

1. Flera av projekten som presenteras i antologin &r finansierade med syfte att utveckla JLM-arbetet, framst fran
Lunds universitet, men dven tex fran den foérutvarande Delegationen for jamstalldhet i hogskolan.

2. Rasifiering begreppsliggér de processer genom vilka grupper av manniskor tillskrivs positioner och egenskaper
utifran forestédliningar om etnicitet och “ras”, processer som bidrar till att skapa ojamlikhet, utanférskap och

diskriminering.

3. Essed, Philomena, & Goldberg, David Theo (2002). “Cloning cultures: the social injustices of sameness.” Ethnic

and Racial Studies, 25(6), 1066-1082.
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och andra tjanster ska tillsattas, nar prefek-
ter och universitetsledning ska véljas eller
nar forskningsmedel ska fordelas, prioriteras
vanligen de individer eller projekt som pa
olika satt speglar eller ar igenkannbara i den
radande akademiska kulturen. Detta sker
inte nddvandigtvis till foljd av en medveten
strategi, eftersom likhet tenderar att pro-
ducera likhet. Att vara priviligierad ar inte
detsamma som att kdnna sig priviligierad.
Snarare tvartom, att vara priviligierad ar just
att slippa kanna sig priviligierad. Detta éar till
och med ett av de mest markanta dragen
vid privilegier, att det kdnnetecknas av en
franvaro av upplevelse. Att bli hjalpt utan
att kanna sig hjalpt.

Nar universitetsauditoriet ar utformat
efter just min kroppstyp kanns det inte som
att rummet “privilegierar mig”, eftersom
privilegiet har bestar i att inte bli stoppad,
inte méta hinder och inte hdllas tillbaka.
Nar min ansokan blir bedémd av personer
som har liknande erfarenheter och kanske
brottas med liknande teoretiska och/eller
vardagliga problem som jag sjalv, kanns det
inte heller nédvandigtvis som att jag blir pri-
vilegierad. Privilegiet bestar ju “enbart” i att
a priori vara (potentiellt) igenkdnnbar som
intressant eller relevant. Att rora sig i rum
som ar utformade efter just min kroppstyp
eller bli bedémd av manniskor som liknar
mig understddjer min kansla av att vara fri,
autonom och sjalvhjalpt. Det tilldter mig att
kdnna att jag tog mig in i lokalen, genom
utbildningen eller upp for karridrstegen av
egen kraft. Det tillater mig ocksa implicit
att blunda fér att andra inte har samma
férutsattningar.

Sa lange forestaliningen om allas likvér-
dighet dominerar, ar det svart att férandra
rummen, dndra pa beddémningssystemen
och ifragasatta uppfattningen att hjalp
bara ges till de som star utanfér. Darfor ar

det viktigt att omdefiniera och vidga bety-
delsen av hjalp och erkénna att akademin
hog grad hjalper oss som redan &r har och
passar in i mallen for hur en akademiker
férvantas vara, dvs. vi som ar klonade i kul-
turen. Samtidigt som den aktivt icke-hjalper
(motarbetar/motverkar/stoter bort) de som
pa olika satt uppfattas som avvikande i den
akademiska gemenskapen.

For att komma till rétta med denna likhe-
tens sociala orattvisa behover vi problema-
tisera och utmana de system som bevarar
det bestdende och hjalper de aktdrer som
medvetet eller omedvetet gynnas av status
quo. Det kan vi gbra genom att bryta (re)
produktionen av det organisatoriska innan-
forskapet. Nedan presenteras forslag pa hur
detta kan astadkommas inom ramen for ett
organiserat jamstalldhets-, mangfalds- och
likabe-handlingsarbete. Avsnitten har en
inledande diskussion som foljs av rekom-
mendationer i punktform.

DEN AKADEMISKA KULTUREN

| detta avsnitt diskuteras den akademiska
kulturen mer O&vergripande och dess
begransningar vad galler inkludering av
det som uppfattas som olikhet. Trots stort
engagemang fran manga aterstar mycket
att gora nar det géller jamstalldhet, mang-
fald och likabehandling inom universitets-
varlden. Det rdcker inte att tala om att alla
givetvis ska fa plats, ar valkomna och till
och med behdvs inom akademin. Utrymme
maste ocksa ges at att diskustera hur vi
skapar en akademi som &r valkomnande,
Oppen och generos.

e Borja med att kritisk fraga: Hur kommer
det sig att vi, trots gallande policy, i stor
utstrackning fortsatter att skapa sluten-
het, icke-acceptans och begransade
utrymmen?



Arbeta for en genomgéende perspektiv-
och problemforskjutning. Flytta ansvaret
for ojamlikhet fran pa de som historiskt
exkluderats och fortfarande exkluderas till
de som gynnas av status quo. Med andra
ord, ar det viktigt att en kritisk analys av
vithets-, medelklass och heteronormer
ingdr i jamstalldhetsdiskussionen.

Undersok hur representanter for mino-
ritiserade* grupper upplever strukturella
ojamlikheter och dra mot denna bak-
grund slutsatser om vad som behover for-
andras i organisationen for att motverka
missforhallandena.

Anvand en icke-essentialistisk utgang-
punkt i JLM-arbetet. Detta innebar att

vi inte tror oss veta vad personer som
tillhér exempelvis gruppen kvinnor eller
gruppen studenter fran studieovana hem
vill eller behéver och att alla som ingar
i dessa grupper delar samma krav och
behov. Det gar inte att utga ifran att alla
transpersoner eller icke-vita har liknande
erfarenheter eller ens uppfattar sig inga i
dessa konstruerade kollektiv. Antaganden
som utgar fran sadana essentialiserande
generaliseringar stammer givetvis inte
och &r en av anledningarna till att jam-
stalldhets-, mangfalds- och likabehand-
lingsarbete ofta slar fel.

Istéllet for att fundera pa vad olika
underrepresenterade grupper kan tankas
behova och 6nska och att se individer

4. Begreppen minoritiserade och majoritiserade grupper anvéands for att identifiera gruppers strukturella
positioneringar inom organisationer. Begreppen illustrerar den majoritets-, respektive minoritetspositioner som
grupper tillskrivs, inte deras numerér. | reda siffror ar till exempel kvinnor numera i majoritet inom akademin.
Det &r ett begrepp som lyfter upp de processer som gor att grupper som tillskrivs minoritetspositioner betecknas
som icke hemmahorande, avvikande, brytande mot det géngse och i detta ocksé ofta tillskrivs egenskaper som &r
motsatta dem som akademin ségs krava.
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som representanter fér en grupp, bor
JML-arbetet orienteras mot strategier
for att bryta med forestéllningar om de
Andra som grupp.

CENTRALA BEGREPP

Hur centrala begrepp som jamstalldhet,
mangfald, likabehandling och innanférskap
definieras ar mycket viktigt. Definitionerna
far konsekvenser fér hur arbete for for-
andring kan utformas och vilka mal som
kan uppnds. Om till exempel ett rattvi-
seargument anvands som motivering for
likabehandlingsarbetet, kan detta inte
genomfoéras med insatser som motiveras
av atgdrder som ar baserade pa snavt 16n-
samhetstankande. Detta innebar i sa fall att
varderingen av likabehandlingsarbetet gors i
termer av lbnsamhet och inte utifran graden
av uppnadd rattvisa.

En central del av jamstalldhets-, mang-
falds- och likabehandlingsarbete ar det sale-
des att analysera de egna férutsattningarna
genom att:

e Fora en bred diskussion kring forstaelsen
av akademin, dess mal och stallning i
samhallet i relation till JML-arbete. Med
vilket syfte ska inkludering ske? Till vems
fordel? Vad hander nar jamstélldhets-,
mangfalds- och likabehandlingsarbete
inte kan presenteras som en win-win-
situation? Vilka ska det da tas hansyn till?

Reflektera kritiskt over mangfaldsbegrep-
pets innebodrd och dess konsekvenser
bade for den institutionella miljon och
for forskare med migrationsbakgrund.
Var uppmarksam pa att forskare fran
minoritiserade grupper utgor en hetero-
gen grupp som rymmer en bred variation
av erfarenheter, som dven boér forstas i




relation till maktordningar som kén och
klass.

e Diskussioner om jamstalldhet bor inklu-
dera fragor om hur bristen pa jamstalld-
het forhaller sig till synen pa vad som
ar vetenskap och vilken vetenskap som
ska och kan bedrivas, samt vilka konse-
kvenser detta far for den vetenskapliga
utvecklingen.

ATT ARBETA MED POLICY

Ett framgdngsrikt jamstalldhets-, likabe-
handlings- och mangfaldsarbete bor bedri-
vas aktivt och integrerat i hela universitets-
varlden och har héga och tydliga mal.

e | JML-arbetet bor de egenskaper, kvali-
tetsmatt och positioner som privilegieras
kritiskt granskas istallet for att oreflek-
terat dverforas till de Andra. Malet med
JML-arbetet bor vara att skapa radikal
policy for att bryta innanférskap istallet
fér en vision om att vidga detsamma.
For att synliggéra maktperspektiv och
rikta fokus mot innanférskapet bor poli-
cytexter bygga pa mal som motverkar
de klonade kultuerna, och verkar for
anti-rasism, anti-sexism osv. Existerande
styrdokument formulerar oftast mal for
icke-diskriminering och tolerans for de
Andra, vilket &r synnerligen ldga ambitio-
ner.

e Policy och planer maste anvandas aktivt:
De maste fungera som levande dokument
som anvands i verksamheten. Det &r med
andra ord otillrackligt att bara ha en utar-
betad policy, hur bra denna an éar.

e For att fa en stark forankring ar det viktigt
att jdmstalldhets-, likabehandlings- och
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mangfaldsarbetet integreras i alla verk-
samhetens olika processer. Ett sidoor-
ganiserat arbete, t.ex. i olika jdmstalld-
hetsprojekt, satts latt pa undantag vid
hog arbetsbelastning eller dalig ekonomi
och far da sta tillbaka for den sa kallade
riktiga verksamheten.

e Policy och handlingsplaner skrivs idag
i manga fall 1angt ifrdn de som berors
och langt ifran forskningsfronten. Detta
trots att det finns stod for de ansva-
riga att hamta fran forskningen. Viktiga
begrepp ar, som vi redan namnt, Esseds
och Goldbergs klonande kultur, liksom
intersektionalitetsperspektivet®, som
begreppsliggdr hur olika maktordningar
samverkar, ar inflatade i varandra och
strukturerar allas liv och vardag.

MED FOKUS PA
FORSKNINGSPOLITIK

Forskningspolitik beror inriktning och styr-
ning av forskning, inte minst dess finan-
siering och prioriteringar och ar darmed av
centralt intresse for jamstalldhets-, mang-
falds- och likabehandlingsarbete pa flera
olika satt.

e Forskningspolitiska fragestaliningar bor
tydligt knytas till fragor om social rattvisa.

e Det behovs satsningar pa brett upplagda
studier av villkoren foér minoritiserade
forskare, i syfte att fa ta del av deras erfa-
renheter av att arbeta mot eller utanfor
ett innanforskap samt deras forslag till
hur detta kan brytas.

e Det behovs liknande satsningar pa studier
av villkoren for och erfarenheter bland
majoritiserade forskare/grupper. Det ar

5. Se tex de los Reyes, Paulina & Mulinari, Diana (2005). Intersektionalitet: kritiska reflektioner éver (o)jamlikhetens

landskap. Malmo: Liber.



8

BRYT INNANFORSKAPET!

viktigt att synliggéra hur reproduktionen
av innanforskap fortgar (och kan brytas),
saval inom akademin som i samhallet i
stort.

e Jamstalldhets-, mangfalds- och likabe-
handlingshandlaggare och praktiker
som handlagger forsknings- och hégre
utbildningspolitiska fragor ska genomga
utbildning i intersektionellt JML-arbete
och kritiska perspektiv pa inkludering.

e Om anslagsfordelningen ska fortsatta att
bygga pa olika former av kvantifiering av
kvalitet och prestation, b&r universitetets
och hégskolors JML-arbete inga som en
utslagsgivande variabel vid bedémningen
av larosatenas forsknings- och utbild-
ningsexcellens.

UNIVERSITETSOVERGRIPANDE
ARBETE

Inom universitetet som organisation mer
overgripande har vi féljande rekommenda-
tioner for JML-arbetet:

e Enviktig utgdngspunkt ar ett erkdnnande
av att akademin redan kannetecknas, och
alltid har kénnetecknats, av, mangfald. |
mycket av dagens jamstalldhets-, mang-
falds- och likabehandlingsarbete antas
att den akademiska organisationen ar
homogen och att det nya kommer uti-
fran. Darfor foreslas ofta atgarder som
att utbilda organisationens féretradare
om de Andra och hur de kan integreras
i undervisning och organisationsstruktur.
Detta fokus riskerar dels att putsa bort
den mangfald och de konfliktytor som
redan finns inom systemet och dels
att konservera snarare an att utmana
det bestdende innanfdrskapet. | stallet
behovs utbildningar inriktade pa att bryta
organisatorisk homogenitet, synliggtra

konflikter och praktisera solidaritet éver
barridrerna.

Undvik aterkommande strukturella for-
andringarna av formerna for jamstalld-
hets-, likabehandlings- och mangfalds-
arbetet. Denna organisifiering skapar en
kdnsla av att nagonting astadkommits,
men riskerar att tiden, kraften och resur-
serna inte racker till for fokusera pa det
egentliga uppdraget, dvs. forandring av
akademins ojamlika strukturer.

Olika former av stod fran rektor, lednings-
stab och nyckelpersoner pa lagre organi-
sationsnivaer ar avgorande for att mojlig-
gora ett framgangsrikt forandringsarbete.

e Se over rekryteringsstrukturerna och
omforma dem i enlighet med etablerad
forskning. Vi vet t.ex. att mojligheten att
kalla professorer tenderar att forsamra en
jamlik representation med avseende pa
genus. Vi vet ocksa att homogena ldrar-
férslagsndmnden ofta arbetar enligt klo-
nade kulturer. De uppvisar alltsa en ten-
dens till samstammighet i bedémningen
av meriter, vilket motverkar en forbattrad
representation for minoritiserade grupper.

e Se over tillgangligheten i hela organisa-
tionen och ge forvaltare i uppdrag att se
till att samtliga lokaler uppfyller gallande
lagstiftning med avseende pa doérrknap-
par, tillgédngliga toaletter, horselslingor,
m.m.

FOR FAKULTETEN

Fakulteterna spelar, sarskilt pa storre univer-
sitet, en viktig roll i jamstalldhets-, likabe-
handlings- och mangfaldsarbetet. Det galler
dels att utdva ledarskap och dels att leda
och koordinera institutionernas arbete.



Varje fakultet bor inrdtta ett diskrimine-
ringsrad dit bade anstallda och studenter
kan vanda sig nar de upplever sig krankta.
I rddet ska det finnas foljande kompetens:
psykolog, terapeut, sjukskoterska, perso-
naladministration, jurist, representant fér
kollektivavtalsslutande arbetstagarorgani-
sation samt studenter (en pa grund- och
en pa forskarniva).

Ledningsgrupperna for jamstalldhet,
likabehandling och mangfald har ett stort
kunskapsomrade att halla reda pa. For att
uppratthalla kompetensen kan det under-
|&tta om ledamoterna i dessa grupper far
i uppdrag att bevaka ett eller tva enskilda
omraden. En ledarmot kan exempelvis
bevaka arbetet fran ett hbtg-perspektiv,
en annan koncentrera sig pa rasism och
en tredje fokusera pa tillganglighet.

Inrdtta hogskolepedagogiska kurser om
tillgénglig undervisning.

Fortydliga, fordjupa och uppratthall
kontinuitet nar det galler att férmedla
systemkunskap samt kunskap kring olika
meriteringsformer och -strategier till unga
forskare (fr.o.m. doktorandniva).

For att skapa en mer jamlik representation
pa ledande poster ar det viktigt att:

Tillsvidareanstalla fler personer fran mino-
ritiserade grupper sa att fler kan komma
ifraga for ledningsuppdrag.

Se 6ver de administrativa resurserna sa att
prefekter hinner utféra sina uppdrag val
och samtidigt meritera sig forsknings- och
undervisnings-massigt.

Skapa tydliga strukturer fér mentorsverk-
samhet for prefekter och dekaner.

Se Gver rutinerna for och skapa orga-
nisatoriskt utrymme for ordentlig kun-
skapsoverforing mellan avgaende och
nytilltradda prefekter och dekaner.



FOR INSTITUTIONSLEDNINGEN

En prefekt har mojlighet att signalera pa
manga satt att hen och den arbetsplats hen
foretrader vill vara 6ppen for olika satt att
leva och for olika erfarenheter. Detta kan
goras i allt fran kafferumsprat till hur offici-
ella dokument utformas.

Den sociala kulturen forstarkas i semipro-
fessionella sammanhang. Det ar darfor
viktigt att se 6ver vilka typer av aktiviteter
som planeras och hur dessa skapar eller
kanske forstarker monster av interaktio-
ner i personalgruppen som borde varieras
eller férandras.

Natverk av alla slag ar viktiga ocksa for
minoritiserade personer. Se till att skapa
forutsattningar for dessa natverk och
stotta dem nér de uppstar underifran.

Ta krdnkningar och liknande incidenter pa
allvar, intervenera, markera vart ledning-
en star och vilken sorts arbetskultur som

ledningen vill skapa. Visa pa ett tydligt
och trovardigt satt till vem eller vilka dis-
kriminerade kan vanda sig. Detta ar inte
minst viktigt ndr/om det ar ledningen som
ar problemet.

Se till att alla officiella dokument och
beslut som fattas pekar mot den institu-
tion ni vill ha istallet for att konservera
den existerande. Fraga darfor alltid om
forslag, dokument och policy kommer
bidra till att bryta eller uppratthalla det
institutionella innanforskapet.

Hall 6gonen pa att resurser fordelas ratt-
vist och inte formedlas pa ett ojamlikt satt
inom den grupp som ar mest bekvam och
central pa institutionen.

FOR KOLLEGOR

Dessa rekommendationer riktar sig framst
till personer tillhérande majoritiserade posi-
tioner. Det ar har viktigt att komma ihag att



manga av 0ss i nagot avseende tillhor en
priviligierad grupp.

Minoritiserade personer kan vara ensam-
ma eller fa pa en arbetsplats. Detta
skapar en potentiell utsatthet som majo-
ritetsgruppen har ansvar for att motverka.

Identifiera den rddande arbetsplatskultu-
ren. Det ar viktigt att kritiskt fraga vem
som kdnner sig bekvam, vem som ar i
centrum socialt, vem som deltar, osv. Som
kollega kan du fraga minoritiserade per-
soner pa din arbetsplats om hur det &r att
arbeta dar. Var beredd att lyssna och lara
dig ndgot nytt och kanske obekvamt om
din arbetsplats. Avfarda inte det du far
hora, eftersom det innebér att du inte far
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flera fortroenden. Anvand istéllet kunska-
perna till att astadkomma forbattringar.

Var forsiktig med att peka ut enskilda
personer som bdrare av en minoritets-
position. De kanske inte alltid valkomnar
den formen av synlighet.

Om du hor eller ser nagot som ar diskri-
minerande eller krankande, kommentera
detta och visa vart du star. Blanda dig i
samtalet eller situationen. Patala garna
for ledningen att det férekommer. Fraga
personen som blivit utsatt om hen vill ha
stdd och erbjud dig att aterberatta vad
som har hant for ledningen eller andra
instanser.

Var férhoppning ar att dessa forslag och rekommendationer ska
inspirera i det vardagliga arbetet med de viktiga uppgifter och
utmaningar som arbetet med jamstalldhet, mangfald och lika-
behandling innebéar. Fér vidare l1asning rekommenderar vi varmt
antologin som forslagen bygger pa: Att bryta innanférskapet:
kritiska perspektiv pa jémstélldhet och mangfald i akademin

(Kerstin Sandell (red) Makadam férlag 2014).
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